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Abstrakt

Bakalafska prace se zabyva tématem z oblasti lidskych zdrojt, konkrétné adaptacnim
procesem jako soucasti firemniho vzdélavani. Cilem prace bylo zmapovat vzdélavaci
systém ve vybrané spolecnosti v bankovnim sektoru se zaméfenim na zaskolovani
novych zaméstnanci do 1 roku po nastupu. Dil¢im cilem bylo zjistit spokojenost
téchto zaméstnanci s adaptacnim procesem. Na zéklad¢ ziskanych dat byly navrzeny

mozné Upravy stavajiciho adapta¢niho programu.

Teoreticka ¢ast prace se opira o studium literatury. Jednotlivé kapitoly se vénuji
terminologii souvisejici s tématem, vzdélavani dospélych, firemnimu vzdélavani
a adaptaci. V praktické ¢asti byl analyzovan adaptacni program zvolené organizace
v bankovnim sektoru z pohledu zaméstnance HR a samotnych novacku. Pro realizaci
praktické casti byl proveden individudlni rozhovor se zastupkyni HR oddéleni
a nasledné dotaznikové Setfeni mezi pobockovymi pracovniky do 12 mésict
od nastupu, které zjiStovalo spokojenost téchto zaméstnanci s adaptacnim

programem.

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze novacci hodnoti adaptaci vesmés pozitivng.
Vyzdvihovali hlavné pfinosnost pro snadnéjsi zaskoleni a zaclenéni do kolektivu.

Nejvice kritizovanym bodem bylo pfili§ mnoho podavanych informaci.

V zavéru prace byla navrzena doporuceni na mozné zmény, jako napf. vyuZiti
a zafazeni modernich technologii tak, aby doSlo k co nejvyssi digitalizaci; tvorba
vyukovych programi s moznosti vzajemného porovnavani vysledkii; nebo rozvrzeni

pracovni doby zaméstnancu, kteti zaroven funguji jako mentofi.

Klicova slova

Lidské zdroje, vzd€lavani dospélych, firemni vzdélavani, adaptacni proces, novacek



Abstract

This thesis deals with a topic from a human resources area, specifically the adaptation
process as a part of corporate employee education. The main aim of the thesis was to
map the training system in a selected company in the banking sector with a focus on
training new employees up to 1 year after joining the company.

A partial aim was to determine the satisfaction of these employees with their
adaptation process. Based on obtained data, possible adjustments of the current

adaptation program were proposed.

The theoretical part is based on the study of literature. Individual chapters deal with
the terminology, adult education, corporate education and adaptation. In the practical
part, the adaptation program of a selected banking sector organization was analyzed

from the perspective of the HR employees and the newcomers.

As a part of the practical part, an individual interview with an HR department
representative was conducted, followed by a questionnaire survey among the
company's branches workers, which was designed to determine the employee’s

satisfaction with the adaption program.

The survey showed that the newcomers rate their adaptation mostly positively. Above
all, they emphasized its benefits for easier training process and integration into the

team. Too much information was the most criticized problem.

At the end of the thesis, recommendations for possible improvements were proposed,
such as, for example, including and usage of modern technologies so as to maximize
digitalization, creation of educational programs with a possibility of mutual results

comparison or scheduling of working time of employees who also act as mentors.

Keywords

Human resources, adult education, corporate education, adaptation process, newcomer
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UvVOD

Bakalarska prace se zabyva tématem adaptacniho procesu jako soucasti firemniho
vzdélavani. Soucasna spoleCnost je nazyvana jako spole¢nost védéni, ve které
se védéni stalo dominantni produktivni silou. Vzdélavani dospélych, tedy i vzdélavani
zamé&stnancl ve firmach, se tak stava stale vice feSenym tématem. Diraz se klade
na kompetence zaméstnanci, které mohou byt diky vzd€lavani na pracovisti
osvojovany ¢i rozvijeny. Kompetence piedstavuji soubor védomosti, dovednosti,
postoju a hodnot, které jsou diilezité pro osobnostni rozvoj jedince. Firmy jsou pak
diky takovym zaméstnanciim konkurenceschopné a mohou snadnéji dosahovat
vytyCenych cilii. Adaptacni proces je velmi dilezitou soucasti celého naborového
procesu a uzce souvisi s firemnim vzdélavanim. Béhem adaptace by se mél novacek
dozvédéet vse o své nové pracovni pozici a naplni prace, o spolecnosti a v neposledni
fad¢ poznat kolegy. Na konci adaptacniho obdobi by novacek mél byt plnohodnotnym

¢lenem tymu.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka cast se v jednotlivych
kapitolach vénuje pojmu vzdélavani, celozivotnimu vzdélavani, firemnimu vzdélavani
a adaptaci.

K realizaci praktické casti prace bude pouzita kvalitativni 1 kvantitativni metoda
vyzkumu. Bude proveden individuélni rozhovor se zastupkyni zvolené organizace.

V navaznosti na rozhovor se uskutecni ve stejné spolecnosti dotaznikové Setfeni mezi

pobockovymi pracovniky do jednoho roku od néstupu.

Téma jsem si zvolila z divodu z&jmu o oblast lidskych zdroji a osobnich zkuSenosti

S naborovym procesem.
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TEORETICKA CAST

1 Cil a metodika

Cilem bakalaiské prace bylo zmapovat vzdélavaci systém ve vybrané spolecnosti
Vv bankovnim sektoru se zaméfenim na zaskoleni novych zameéstnanci do 1 roku
po nastupu. Dil¢im cilem bylo zjistit spokojenost téchto zaméstnanct s adapta¢nim

procesem.

7o~

Nejprve byla provedena literarni reSerSe z dostupné literatury. V praktické ¢asti praci
bylo provedeno jak kvalitativni Setfeni — rozhovor s manazerem, tak kvantitativni
— dotaznikové Setfeni mezi novymi zaméstnanci do 1 roku po néstupu. Na zaklade

obou Setfeni byla navrzena doporuceni na mozné upravy adaptacniho procesu.
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2 Obecna terminologie

2.1 Vzdélavani

Palan, Langer (2008) definuji vzdélavani jako:

e umyslny a cilevédomy proces, béhem které¢ho je zprostiedkovavana, aktivné
vytvafena a osvojovana soustava védomosti, dovednosti, zkusenosti a navykul
a jsou utvaieny moralni rysy, osobité zajmy a postoje ¢lovéka,

e spolecensky zajistované a riznorodé pisobeni vzdélavacich instituci.

Hronik (2007) uvadi, ze vzdélavani je organizované a institucionalizované a je jednim
ze zpusobl, jak (se) ucit. Terminem uceni oznacuje Plaminek (2010) jakékoliv
osvojovani néfeho nového, vzdélavani pak vymezuje jako umyslné osvojovani
nového, které je bézné spojeno s urditymi tematickymi cili a exaktnimi pravidly. Dle
Vodéka, Kuchar¢ikové (2011) 1ze vzdélani také chépat jako zpiisob dotvaieni a ristu
osobnosti. V soucasné spolecnosti se vzdélavani stalo neodmyslitelnou soucasti Zivota

jedinct i spolecnosti (Veteska, Tureckiova, 2008).

Vysledkem procesu vzdélavani je vzdélani. Palan, Langer (2008, s. 40) oznacuji
vzdélani jako ,jiz vytvofenou soustavu védeckych a technickych védomosti,
intelektudlnich a praktickych dovednosti, utvofeni moralnich ryst a osobitych zajmi,
ktera je majetkem osobnosti.** Bene$ (2014, s. 16) uvadi, Ze vzdélani je vysledkem
vzdélavani, sebevzdélavani a seberozvoje. Vzdélani je vnitini kvalitou osobnosti, neni

tedy ptenositelné a na rozdil od vzdélavani se nemuze stat zbozim.*

Vzdélani je také vyznamnym stratifikaénim Cinitelem — ve spolecnosti je vedeno jako
zaklad pro feSeni mnoha ekonomickych, socidlnich a politickych problémt. V tomto
ohledu vzdélani i vzdélavani piispiva k prohlubovani spole¢enskych rozdila, protoze

urcuje ne pouze pracovni, ale i spolecenské postaveni (Palan, Langer, 2008).
2.2 Celozivotni vzdélavani

Celozivotni vzdélavani je koncepce vychazejici z neustalé potieby clovéka
se zdokonalovat. Umoziuje jedinci vzdélavat se v riznych fazich rozvoje, v souladu

s jeho z4jmy, cili, tkoly a potfebami (Palan, Langer, 2008). Je povazovéano za nutny

12



proces, ktery vede k aktivni zaméstnanosti a uplatnéni jedince na pracovnim trhu

(Veteska, Tureckiova, 2008).
Systém celozivotniho vzdélavani zahrnuje (Palan, Langer, 2008):

e formalni vzdélavani — k realizaci dochdzi ve vzdé&lavacich institucich,
zpravidla spociva v ziskavani riiznych stupna vzdelavani, jejichz absolvovani
je potvrzovano nalezitym osvédcenim.

e neformalni vzdélavani — Kk realizaci nedochazi vramci formalniho
vzdélavaciho systému, realizuje se napf. v zafizenich zaméstnavateld,
soukromych vzdé€lavacich institucich, nebo nestatnich neziskovych
organizacich. Nesmétuje k ziskani formalniho stupné vzdélani.

e informalni uceni — zplsob nabyvani védomosti, osvojovani si dovednosti
a postoji béhem kazdodennich ¢innosti, a to napf. v pracovnim prostiedi,
vrodiné ¢i ve volném case. Je nesystematické a institucionalng

nekoordinované.
Celozivotni uceni je K dispozici pro vSechny bez rozdilu v€ku, zajmu, talentu nebo
zajmu je v konceptu celoZivotniho uceni ucici se jedinec a jeho potieby. Koncepce

celozivotniho uéeni vyzdvihuje individualni volbu kazdého jedince a jeho vzdélavaci

potieby (Veteska, Tureckiova, 2008).
2.3 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji popisuje Armstrong (2002) jako strategicky a logicky
promysleny piistup k vedeni nejcennéjsiho majetku organizace. Tim jsou mySleni v ni
pracujici lidé, ktefi ptispivaji k dosazeni stanovenych cilt — jako jednotlivci i jako
kolektiv. Pojmem lidské zdroje jsou oznacovani lidé, kterymi organizace disponuje

(Sikyt, 2016).

,Personalni fizeni je specifickd Cinnost, jejimz smyslem je vytvatreni ptedpoklada
k dosazeni toho, aby lidé jednali ve shodé¢ scili toho, kdo je fidi‘

(Tomsikova, 2014, s. 9).
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Kocianova (2010) hovoii o personalnim fizeni jako o jedné z oblasti fizeni v systému
fizeni organizace, ktera je orientovana na pracovniky. Pracovnikem oznacuje kazdou
osobu, ktera pro danou organizaci vykonava pracovni Cinnost. Je zajiStovana
odborniky (persondlnimi specialisty) a je soucasti prace kazdého vedouciho

pracovnika.

Personalista, jakozto ptedstavitel personalniho fizeni v organizaci, by mél disponovat
urcitymi schopnostmi a vlastnostmi, jako napt. znat podnikové prostiedi a kulturu, byt
schopen strategicky myslet a pfispivat k vytvafeni podnikové strategie, umeét propojit
své znalosti s aktualnim dénim v organizaci, byt schopen jednat s lidmi a v neposledni

fad¢ se sam neustale odborn¢ vzdélavat a rozvijet (Tomsikova, 2014).
2.3.1 Strategie Fizeni lidskych zdroju

Persondlni strategie vychdazi ze strategie organizace a definuje dlouhodobou koncepci
fizeni a vedeni lidi v organizaci. Zamétuje se zejména na optimalni zpisob ziskavani,

vyuzivani a rozvoje pracovnikll k vykonavani sjednané prace (Sikyft, 2016).

Strategicky fidit znamend provést fetézec po sobé nasledujicich krokii — od analyzy
ptes zformovani strategie, jeji zavedeni v praxi, aZ po kontrolu toho, jak ji organizace
napliuje. Sled téchto krokli je nazyvan jako proces strategického fizeni

(Hanzelkova, 2013).

Personélni fizeni v praxi musi respektovat situaci organizace a vzdy zavisi na
aktudlnich faktorech prostiedi. Pii vytvareni cilli, metod a nastroji je nutno vychazet
z podminek panujicich uvnitf i vné organizace. Mezi vnitini podminky se fadi napf.
velikost spole¢nosti, geografickd poloha, aktudlni ekonomické situace, technické
a technologické vybaveni, nebo podnikova kultura. Mezi vnéjsi podminky, které
persondlni fizeni také ovliviluji, patfi napf. ménici se technologie, konkurence,
aktualni situace na trhu prace, vladni politika, nebo ekologické vlivy. Jsou to

podminky, které se neustdle méni (Kocianova, 2010).

Cilem tvorby a realizace strategie je minimalizovat riziko mozné chyby a organizaci
sméfovat do stavu, ve kterém mulZe predvidat zmény, reagovat na n¢, piipadné

je zplisobovat nebo vyuzivat ve sviij prospeéch (Bartoiikova, 2010).

14



2.3.2 Oblasti Fizeni lidskych zdroji

Hlavnimi aktivitami fizeni lidskych zdrojt jsou (Armstrong, 2002):

organizace — vytvafeni takové organizace, ktera slouzi vSem potiebnym
¢innostem; vytvaieni pracovnich tkoll, mist a roli — rozhodovani o obsahu
prace a odpovédnosti na urcitych pracovnich pozicich; stimulace, planovani
a realizace programli orientovanych na zvySeni efektivity fungovani
organizace a jeji adaptace na zmeny.

zaméstnanecké vztahy — vytvafeni klimatu divéry za uGcelem zlepSovani
kvality vztahti mezi zamé&stnanci.

fizeni znalosti — vytvafeni postupti pro predavani znalosti za ucelem
zintenzivnéni procesu uceni, které vede k vyssimu vykonu v organizaci.
zabezpecovani lidskych zdroji — zahrnuje planovani lidskych zdrojd,
ziskavani, vybér a piijiméani pracovnikd.

fizeni pracovniho vykonu — provéfovani pracovniho vykonu v ramci
stanovenych cili a poZzadovanych schopnosti, hodnoceni pracovniho vykonu,
diagnostika a uspokojovani potieb v oblasti vzdélavani a rozvoje.

rozvoj lidskych zdrojii — poskytovani ptilezitosti k u¢eni za ti¢elem rozvoje
schopnosti pracovnikd.

fizeni odménovani — vytvareni spravedlivych mzdovych a platovych struktur,
zajiStovani zasluhovych odmén, poskytovani nepenéznich odmén.

pracovni vztahy — udrzovani vztahti s odbory, poskytovani informaci,

participace pracovnikd.

Sikyt (2016) uvadi, ze ptredpokladem ucelného ziskdvani, udrzovani, vyuzivani

a rozvoje talentovanych (schopnych, motivovanych, oddanych a vytrvalych) lidi

ve vSech sférach fungovani organizace je U€inné zvladnuti hlavnich personalnich

¢innosti, a to hlavné vybéru, hodnoceni, odménovani i vzdélavani zaméstnancu.

Personalni fizeni ovliviiuje ekonomické vysledky a zisk organizace, coz souvisi

napt. s (Tomsikova, 2014):

snizovanim zbyte¢nych vydajii za praci prescas,

rozvojem a vzdélavanim pracovniki,
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vytvafenim pracovniho poméru jen s vhodnymi uchazeci,
podporovanim pracovniki v jejich vlastni tvorbé a napadech,

posilovanim pracovnich tymt, mezilidskych vztaht.
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3 Vzdélavani dospélych

Vzdélavani dospélych je obecnym pojmem pro vzdélavani dospélé populace a lze

ho chapat jako (Palan, Langer, 2008):

e vzdélavaci proces: proces cilevédomého a systematického zprostiedkovani
schopnosti, dovednosti, znalosti, navykii a postoji a jejich osvojovani
a upevnovani osobami, které ukoncily Skolni vzdélani a zacali pasobit na trhu
prace.

e vzdélavaci systém: systém aktivit (institucionalné fizenych i individualnich),
které dopliiuji, rozSifuji, nahrazuji nebo jakkoliv jinak obohacuji stavajici
vzdélani dospélych osob potiebné pro plnohodnotny vykon préce a plnéni

socialnich roli.

Vzdé¢lavani dospélych je proces, béhem kterého se dospély jedinec aktivné, soustavné
a kontinualn¢ uc¢i za ucelem urcité¢ modifikace znalosti, nazorti, hodnot, schopnosti
a dovednosti. Dospélym je vtomto piipadé minéna osoba, ktera ukoncila svou

vzdélavaci drahu ve formalnim vzdélavacim systému (Pricha, 2006).

Oblasti edukace dospélé populace se vénuje andragogika.

,»Andragogika je:

e védni obor vsystétmu véd o vychové a vyuCovani, zaméfeny na vesSkeré
aspekty vzdélavani a uceni se dospélych;
e studijni obor v programu pedagogickych véd, slouZici k ptipravé budoucich

odbornikll v oblasti vzdélavani dospélych‘‘ (Benes, 2014, s. 11).

Objektem andragogiky, tj. oblast, na kterou se tato véda ve svém zkoumani zaméiuje,
je dospély jedinec v prabehu celé své zivotni drahy (Paldn, Langer, 2008).
Vzdélavani dospélych se realizuje jako (Palan, Langer, 2008):

e fadné Skolské vzdelavani dospélych — nahradni proces vzdélavani, béhem
kterého maji dospé€li Sanci ziskat druh a stupeil vzdélani, kterého je bézné
dosahovano v pribéhu pocatecniho vzdélavani. Zpravidla se realizuje formou
distan¢niho vzdélavani (bez pfimé ucasti na vyuce), nebo kombinovaného

vzdélavani (kombinace elementil prezencéni a distan¢ni vyuky).
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e dalsi vzd€lavani — proces poskytujici vzdélavani po absolvovani urcitého
Skolského vzdélavaciho stupné, dale se ¢leni na dalSi profesni vzdélavani,

obcanské vzdélavani a zajmové vzdelavani.

Dalsi profesni vzdélavani oznacuje veskeré podoby profesniho a odborného
vzdélavani v pribéhu aktivniho pracovniho zivota. Jeho hlavnim ukolem je rozvijet
u vzdélavaného znalosti, dovednosti, postoje a navyky potifebné k vykonu daného
povolani. M4 vytvaret a pozd¢ji udrzovat ptiznivy soulad mezi subjektivni kvalifikaci
a objektivni kvalifikaci, tj. soulad mezi skuteCnou pracovni zplisobilosti prace jedince
a pozadavky na vykon ur€ité profese. Dalsi profesni vzdélavani je déle déleno
na kvalifika¢ni (slouzi k prohlubovani jiz dosazené kvalifikace), rekvalifika¢ni
(dochazi k preméné¢ puvodni kvalifikace na kvalifikaci odliSnou) a normativni

(specificky druh kvalifika¢niho a rekvalifikacniho vzdélavani) (Palan, Langer, 2008).

Dulezitym faktorem, ktery determinuje efektivitu vzdélavaciho procesu u dospélych,
je motivace (Benes, 2014). Motivovat lidi znamena uvadét je do pohybu ve sméru,
kterym chceme, aby se ubirali, za tcelem dopracovani se k urCitému vysledku

(Armstrong, 2002).

Zajem o dalsi odborné vzdélavani je pak ovliviilovan nékolika dal$imi faktory (Benes,

2014):

e vztah K uceni v ramci celé spole¢nosti,
e ¢pochalni témata, naméty a vyzvy,

e prostiedi a vztahy,

e Zivotni situace,

¢ individuélni osobnostni profil.

Riizné skupiny lidi maji odlisSné motivy. JednoduSe se daji vymezit motivacni
diference napft. na zaklad¢ veéku, socioekonomického postaveni, dosazeného vzdelani,
nebo dle pohlavi ¢i demografickych ukazatelii (Zivot ve mésté / na vesnici, rodinny
stav, pocet déti). U starSich lidi je motivace k dal$imu vzd€lavani vétSinou spojena
s travenim volného Casu, zatimco mladsi lidé smysleji pfevazné pragmaticky — jejich

motivace souvisi s vykonem povolani. Pravé vykon profese se stile Castéji stava
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hlavnim divodem ucasti na dal$im vzdélavani, ¢imz se z celého procesu vytraci

dobrovolnost (Benes, 2014).

Vzdélavani dospélych ovlivituje n€kolik faktorh, které spolurozhoduji o uspéchu
celého procesu. Zasadnim faktorem je obsah ucfeni a mira efektivity zvoleného
zpusobu. Dalsim faktorem jsou lidé vyskytujici se kolem vzdélavani — v prvni fadé
vzdélavatel. Poslednim zésadnim faktorem je smysl — védomi motivu, proc

se vzdélavany chce ucit a uzitku, ktery predpoklada (Plaminek, 2010).

O pristupu ke Skoleni a studiu rozhoduji pfedevsim z4jmy a potieby ucastniki, které
ovliviiuji chovani vzdélavanych a stanovisko, které pak zaujimaji k vyuce a uceni

(Zormanova, 2017).

Dospéli studenti jsou zaméfeni hlavné na sebe. Chté&ji ptevzit zodpovédnost za své
vlastni zivoty, v€etné planovani, realizovani a hodnoceni svych vzdéladvacich aktivit.
Do vzdélavaciho procesu si pfindsi predchozi zkusenosti, které mohou byt dobré
i Spatné, ale vzdy budou mit dopad na to, jak dospély pfistupuje k nové studijni
zkuSenosti. Lektor by mél zjistit, co jiz Gi€astnici znaji, a na téchto zkuSenostech stavét
— ne ucit tak, jako by Ucastnici neznali nic. Chtéji se ucit a jsou pfipraveni se ucit,
pokud vnimaji potiebu néco védet ¢i délat tak, aby v nékterych aspektech jejich Zivota
mohli jednat efektivnéji. Koncepty a abstraktni teorie nejsou vhodnym obsahem. S tim
souvisi moznost vyuziti v praxi, dospéli jsou k u¢eni motivovani, pokud vidi vyznam
ve vyuziti nau¢eného v redlnych Zzivotnich situacich a mohou nové poznatky co
nejrychleji aplikovat. Vyznamnymi motiva¢nimi Ciniteli jsou také vnitini faktory, jako
napt. sebevédomi, touha po uznani, ptirozena zvédavost, snaha o zvySeni sebevédomi

¢1 vyuziti piileZitosti k seberealizaci (Lawson, 2006).

Pro vzdélavani dospélych je nutné velmi dobte znat cilovou skupinu vzdélavanych. Je
dilezité védét napt. piesny pocet ucastnikd, jejich profesni postaveni, pohlavi apod.

(Kazik, 2008).
Lawson (2006) vymezuje principy pro vzdélavani dospélych:

e dospéli si musi uvédomit potfebu se ucit,
e dospéli chtéji nové védomosti aplikovat v praci,

e dospéli potiebuji sloucit zkuSenosti z minulosti s novymi informacemi,
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uptednostiuji konkrétni pred abstraktnim,
dospéli potiebuji rizné metody Skoleni,
nejlépe se vzdélavaji v pohodIném a neformalnim prostredi,

chtéji fesit realné problémy.
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4  Firemni vzdélavani

Bartonkova (2010, s.16) definuje tento pojem jako: ,,Firemni neboli také podnikové
vzdélavani je vzdélavaci proces organizovany podnikem/firmou. Zahrnuje jak
vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdé€lavani, organizované podnikem
ve vlastnim vzdélavacim zatizeni nebo na pracovisti), tak i vzdélavanim mimo podnik
(externi vzdé€lavani, vzdélavani na objednavku ve specializovaném vzdélavacim

zafizeni nebo Skole)‘*.

Podnikové vzdélavani predstavuje aktivity napomahajici k vytvoreni produktivniho
pracovniho prostfedi, iniciovani zaméstnanci k rozvoji v daném oboru,

ke specializaci, vCetn¢ ucasti na vzdélavani (Zormanova, 2017).

Tomsikova (2014) charakterizuje vzdélavani pracovnikill jako ¢innost provadénou za
ucelem upeviiovani kvalifikace, posileni jejich flexibility a pfipravy pro potieby
podniku v budoucnosti, pficemz nejvétsi diraz je kladen na systemati¢nost vzdélavani.
realizace a uplatnéni strategie vzdélavani a rozvoje pracovnikl ve firmé, tudiz jako na

jeden ze zasadnich faktord tspéchu firmy.

Nastaveni vzdélavaciho systému v organizaci vychazi zpravidla z toho, jak je v ramci
dané spolecnosti chapano. Za nejvice efektivni se povazuje tzv. systematické
vzdélavani pracovnikl. To lze charakterizovat né€kolika vlastnostmi — je planované,
fizené a dobfe zacilen¢é sohledem na specifické potieby organizace

(Kocianova, 2010).

4.1 Cile firemniho vzdélavani

Vzdélavani pracovnikil v rdmci organizace ma jeden zékladni cil — podpofit organizaci
v dosaZeni jejich vymezenych cilii. Organizace investuje do pracovnikil za Gcelem
dosazeni jejich vyssiho a lepSiho pracovniho vykonu a co nejefektivnéjsiho vyuzivani
jejich ptirozenych schopnosti a dovednosti. Dale uvadi, ze konkrétnimi cili vzdélavani

je (Armstrong, 2002):

e zlepsit vykon pracovnikil za pomoci rozvoje jejich schopnosti a dovednosti;
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pomahat lidem k tomu, aby Vv organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby potieba
lidskych zdrojii organizace mohla byt v budoucnu co nejvice napliiovéna
Z internich zdroji;

zredukovat mnozstvi ¢asu potifebného k zacviku a adaptaci pracovnikli na
novych pracovnich mistech, ¢i pracovnikl, ktefi jsou piefazeni na jiné
pracovni misto, nebo povySovanych; zabezpecit to, aby se takovi pracovnici
stali pln¢ schopnymi vykonévat novou praci co nejefektivnéji, tj. co nejrychleji

A4

a S co nejnizsimi naklady.

VySe zminéné cile firemniho vzdélavani jsou obecného charakteru. Nastavovani

ptesnych cili v rdmci organizace vzdy zavisi na jejim typu a ditkkladném rozboru jejiho

vnitiniho stavu.

Sikyt (2016) uvadi, ze cilem vzd&lavani zaméstnancil je systematicky formovat,

prohlubovat a rozsifovat znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancii k vykonavani

smluvené prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

4.2 Faze firemniho vzdélavani

Cely proces sestava z téchto krokti (Armstrong, 2002):

identifikace a definovani potfeb vzdélavani — obsahuje analyzu potieb
podnikovych, tymovych a individualnich. Popisuje, jak ziskat nové dovednosti
nebo zlepsit existujici schopnosti. Analyza se tyka jak soucasnych problému,
které je tfeba vyfesit, tak 1 budoucich potfeb. Rozhoduje se o tom, jaké
vzdélavani je pro feSeni stavajicich problémil nejlepsi a nejefektivné;si
z hlediska investic.

definovani pozadovaného vzdélavani — je nutné specifikovat, jaké dovednosti
a znalosti se maji lidé naucit, jaké schopnosti dale prohlubovat, nebo jaké
postoje je tfeba zménit.

definovani cilti vzdélavani — cile vzdélavani jsou ucelenym komplexem, ktery
definuje, co se maji lidé naucit, ale také to, co vzdélavané osoby musi byt
schopny po absolvovani ptislusného vzdelavaciho programu zvladnout.
planovani vzdélavacich programii — je tieba vytvorit vzdélavaci programy,

diky kterym je mozno kombinaci vhodného propojeni metod vzdélavani
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a umisténi vzdélavani zajistit uspokojeni potreb a splnéni predem stanovenych
cili vzdélavani.

e rozhodnuti o tom, kdo bude vzdélavani zabezpecovat — je tieba rozhodnout,
jak velka ¢ast procesu bude realizovana v ramci organizace, a jak velkd mimo
ni. Soucasng¢ je tfeba stanovit, do jaké miry se na odpovédnosti za vzdélavani
budou podilet utvar vzdélavani, pracovnici samotni a jejich nadiizeni (vedouci
tymu, manazefi).

e realizace vzdélavani — tato faze zajiStuje pouziti nejvhodnéjsich metod, které
zabezpeci, ze vzdélavané osoby si osvoji takové dovednosti, znalosti,
schopnosti a postoje, které potfebuji mit.

e Vvyhodnoceni vzdélavani — béhem programl je sledovana efektivnost
vzdélavani a nasledné se provadi vyhodnoceni dopadu vzdélavani; smyslem
takové evaluace je zjistit, zda a do jaké miry byly splnény cile vzdélavani.

e zdokonaleni vzdélavani a pokraCovani v ném, pokud je to nezbytné¢ — na
zaklad¢ vyhodnoceni rozhodnout o tom, zda a jak je tfeba cely proces zlepsit,

ptipadné jak naplnit pozadavky, které¢ behem vzdélavani nebyly naplnény.

Obrazek 1 - Proces planovaného vzdélavani

Identifikace potieb
vzdélavani

A

A 4

Definovani pozadovaného
vzdélavani

A

A 4

Planovani vzdélavacich
programi

!

A A \ 4 y

Metody l ’ Zatizeni | | Misto | |Vzdélavatelé
I I [ J

)

Realizace vzdélani

A

Vyhodnoceni vzdélani

Zdroj: Armstrong, 2002, s. 497

23



Stanovit, co je potieba Skolit, je velmi komplikované. Tato nejednoznacnost je dana
tim, kdo vSechno stanovuje pozadavky na obsah a formu vzdélavani. Pozadavky
prichazi od ptimych nadtizenych téch, kteti se maji vzdélavat. Dalsim zadavatelem je
personalista, ktery sleduje shodu tématu daného kurzu ¢i Skoleni s dlouhodobou
vzdé¢lavaci strategii spolecnosti. Dilezity je | zastupce nejvyssiho managementu, ktery
vétSinou dbé na ti¢innost a miru pfidané hodnoty. Pokud jsou vSichni zminéni zapojeni
do piipravy vzdelavani, sniZzuje se riziko nespokojenosti a zvysSuje se potencial
dosahnout pozadovanych zmén v kvalité znalosti, dovednosti a kompetenci

zaméstnanci (Kazik, 2008).
4.3 Oblasti vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanct v organizaci zpravidla zahrnuje (Sikyt, 2016):

e zaskoleni — téz lze oznacit jako adaptaci ¢i orientaci. Novy zaméstnanec
si osvojuje znalosti, dovednosti a schopnosti potfebné k vykonu sjednané
prace.

¢ doskolovéani — prohlubovani kvalifikace. Clovék se priibézné u¢i novym vécem
Vv zavislosti na meénicich se pozadavcich na soufasnou praci za ucelem
usp&sného vykonavani prace.

e pieskolovani — rekvalifikace. Clovék si osvojuje nové znalosti, schopnosti
a dovednosti, aby mohl vykonavat i jinou neZ stavajici praci.

e rozvoj — rozSifovani kvalifikace. Slouzi k vy$si uplatnitelnosti ¢loveka

Vv organizaci i mimo ni.
4.4 Bariéry firemniho vzdélavani

Firemni vzdélavani je soucasti pracovniho Zivota zaméstnancti, jelikoZ v ném
zaméstnavatelé vidi potencidl a o¢ekavaji pozitivni vysledky. V nékterych piipadech

nejsou vysledky vzdélavaciho procesu uspokojivé. To mohou zplisobit rizné pficiny,

jenz se daji shrnout do deseti bodi (Bartoiikova, 2010):

e nedostacujici propojeni s obchodnimi potfebami,
e neschopnost rozeznat vhodna feSeni, kterd se nevztahuji ptimo ke vzdélavani

(naptiklad odménovani, popis prace),
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e neschopnost ptipravit vhodné klima pro vzdélavani,

e nedostatecnd podpora managementu,

e nepiimérené cile,

e prili§ drahé fesent,

e nahliZeni na vzdélavani jako na jednorazovou udalost,

e prehlizeni odpovédnosti tiCastnikti vzdélavaciho procesu,

e nedostateény zdvazek a zapojeni ze strany vedoucich pracovniki,

e neschopnost poskytovat zpétnou vazbu a tézit ze ziskanych informacich o

vysledcich.

Pokud chce firma dospét k vytyCenym cilim a naplnit ocekdvani spojend se
vzdélavanim svych zaméstnanci, je tfeba vySe uvedenym deseti bodim vénovat
dostate¢nou pozornost. Organizace nemize neefektivné investovat do vzdelani
zaméstnancl. Problémim je tfeba pfedchazet nastavenim strategického ptistupu, diky

kterému bude mozné snadnéji napliovat cile a vize firmy (Bartonikova, 2010).

Celkovou efektivitu vzdélavani ovliviluje tada faktori ze strany pracovnikl
1 organizace. Pracovnici by sami méli chtit rozvijet své schopnosti tak, aby dosahovali
co nejlepsich pracovnich vykond a vysledki. Ukolem organizace je pak tento rozvoj
podporovat, vytvaret pracovnikim vhodné podminky ke vzdélavani, umoznit tcéast
V planovanych terminech a poskytovat relevantni zpétnou vazbu. Neopomenutelny
vliv na G€innost celého procesu maji také dodavatelé vzdélavani a vzdélavatelé. Musi
byt profesionalni a schopni piihlédnout k osobitym potfebam ucastnikd vzdélavaciho

procesu (Kocianova, 2010).

Investice vlozené organizaci do vzdélavani jsou chapany jako navratné — zabezpecuji
nezbytné znalosti a dovednosti personalu a jsou povaZzovany za jeden z benefiti, které

muze organizace svym pracovnikiim zajiStovat (Bartorikova, 2010).
4.5 Metody firemniho vzdélavani

Kocianova (2010) uvadi metody vzdélavani a déli je na dva typy:

e metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pi1 vykonu prace (nazyvané

,,on the job®®).
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Mezi takové metody patii:

(@]

©)

o

instruktaz — zacvik,

asistovani — asistujici je napomocen pii plnéni zadanych ukola,
povéteni ukolem — pracovnik samostatné plni ukol, ¢asto s dohledem
napf. nadiizeného,

kou€ovani — nasmérovani pracovnika k zddoucimu pracovnimu
vykonu,

mentoring — mentor je osobnim vzorem, pomaha pracovnikovi,
konzultace,

rotace prace — vétsinou kratkodobé ptisobeni na rtiznorodych
pracovnich mistech, ¢i obména ttvart v organizaci,

pracovni porady;

e metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (nazyvané ,,off the job**).

Tyto metody mohou byt realizovany bud’ v organizaci, nebo mimo ni. Mezi

tyto metody patfi:

(@]

o

prednaska,

Seminar,

demonstrace — konkrétni ukazky, ptiklady,

piipadova studie — popis konkrétni realné ¢i smyslené situace, kterou
ucastnici resi,

brainstorming — koncentrace vice navrhi na feSeni problému,
workshop — feseni problému v ramci skupiny odbornikd, piip. dalsich
pracovnikl organizace,

simulace — feseni konkrétni situace dle stanoveného planu,

hrani roli — Giastnici piebiraji a ztvariiuji v riznych situacich rizné

role.

Pro vzdélavani a rozvoj pracovnika jsou dale koncipovany napf. rtizné outdoorové

programy, které se realizuji nejcastéji v ptirodé€ a jsou zaméteny na posilovani tymové

spoluprace (Kocianova, 2010).

Metody vzdélavani jsou vyznamnym prostfedkem pro zajisténi vzdélavaciho procesu.

Vybér a nalezité pouziti dané metody by meélo reflektovat individualni potieby

a pozadavky podniku, mé¢lo by ale také odpovidat aktualnim svétovym trendiim
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technicko-ekonomického vyvoje. Vybér metody by mél byt ovliviiovan napt. po¢tem
a veékem ucastnikt, jejich soucasnou a pozadovanou urovni znalosti, nebo
vykonavanou pozici. Metody by mély podporovat rozvoj kreativity a flexibility,

ochotu akceptovat zmény a reagovat na né (Vodak, Kucharéikova, 2011).
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5 Adaptace zaméstnanci

Adaptace obecné zahrnuje schopnost systému pfizpusobit se okolnim podminkam,
Vv nichz existuji, a tak je nezbytnym ptredpokladem jejich fungovani a u Zzivych
organismu také preziti a dal§iho vyvoje. (Paulik, 2017). Armstrong (2015) popisuje
adaptaci jako uvadéni novych pracovnikd do organizace. Palan (2002, s.7) definuje
adaptaci jako ,,socializa¢ni a vzdé€lavaci proces, ktery ma za cil usnadnit socializaci
pracovnika do nového pracovniho prosttedi (pii nastupu do podniku, nebo pii
pfemisténi) a eliminovat eventualni adaptacni stres vyvolany reakci na novou pracovni

situaci‘‘.

Vajner (2007) pouziva pro adaptaci synonymicky ndzev integrace. Integraci se podle
n¢j rozumi konec vybérového procesu a zacatek pracovniho procesu a pojem definuje

jako ,,proces prizptisobeni se zaméstnance pracovnimu a socialnimu prostredi‘‘.

Koubek (2007, s. 192) pouzivd pojem orientace a definuje ji jako ,,dukladné
promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist, kazdé pracovisté i organizaci specificky
program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces
seznamovani novych pracovniki ... s jejich novymi pracovnimi tikoly, pracovnimi

[3

podminkami a pracovnim a socialnim prostiedim. ...°

Sikyt (2016) uvadi, Ze adaptace zaméstnancl je findlni f4zi modelového postupu
obsazovani volnych pracovnich mist. Zahrnuje formalni i neformalni procesy spojené
s informovanim, odbornym zapracovanim a socidlnim zaclenénim jedince v nové

spolecnosti, piipadné stavajiciho zaméstnance pii pfechodu na nové pracovni misto.

Bé&hem procesu adaptace se novy pracovnik v organizaci adaptuje na firemni kulturu
organizace, vlastni pracovni ¢innost a vztahy na pracovisti. Uvadi se, ze imprese
7e pracovnik organizaci opusti, je vysoké jesté do Sesti mésicti po nastupu. Rizena
adaptace by tedy krom¢ jiného méla toto riziko eliminovat (Kocianova, 2010).

Dle Pauknerové a kol. (2006) si manazer musi uvédomovat, ze ndstup a zatazeni
nového pracovnika je pro cloveéka zatéZovou situaci. Bylo prokézano, Ze pokud tomuto

procesu neni poskytovana dostatend pozornost, jsou vysledky casto nezadouci.

Negativni disledky dopadaji na organizaci i pracovnika.
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Dle Vajnera (2007) ma proces adaptace (integrace) nékolik zakladnich funkci jak pro

zaméstnance, tak pro organizaci.

Tabulka 1- Funkce adaptace

Pro zaméstnance

Pro organizaci

motivacni (firma se o
zaméstnance zajima, snazi se mu

zapracovani ulehcit)

rychlejsi zapracovani

informac¢ni (zaméstnanec ma

ptistup k zdsadnim informacim)

Zpétna vazba k naborovému a

vyb&rovému procesu

socialni (zaméstnanec se

zaclenuje do tymu)

rozvoj vykonnosti zaméstnance

kontrolni (zaméstnanec vnima
dohled nad svou aktivitou a

vykonem)

argumentace pro mozné
rozvazani pracovniho pomeru se

zaméstnancem

psychohygienicka (zaméstnanec

nema strach ze selhéni)

usetieni ndklada pfi ptipadném

odchodu zaméstnance

rozvojova (zamestnanci se
zvysuje sebevédomi diky nové

naucenym dovednostem)

efektivni vyuziti zkusebni doby

sebereflexni (zaméstnanec sam
hodnoti, zda na danou pozici

stad)

ZlepSeni interni komunikace a

tymové spoluprace

rekapitulacni (zaméstnanec se na
zéklad¢ integrace do firemni
kultury rozhodne, zda mu dana

organizace vyhovuje)

evidence moznych chyb ve
firemnich procesech (novi
zamestnanci mohou vidét

chyby, kterych si ostatni

nevsimnou)

Zdroj: upraveno dle Vajnera (2007)

To, jak je organismus schopen se adaptovat, vyjadiuje pojem adaptabilita (Paulik,

2017). Kazdy jedinec ma jiné pfedpoklady zvladnout zmény, adaptabilita je u lidi

rozdilna. Zavisi na individualnich osobnostnich dispozicich a je urcuji ji mj. 1 socialni
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podminky, které uspokojuji socidlni potieby (pocit bezpe¢i, soundlezitosti...).
Adaptabilita je jednim z faktorti ovliviyjicich zvladnuti pracovni naplné, ale také

zaclenéni do socialniho prostiedi, tzn. do skupiny a organizace (Kocianova, 2010).

Proces integrace a adaptace ma n€kolik ucastnikii — persondlni utvar, ptimého

nadfizeného, mentora (tutora) a vedouci tutvarl, pfipadné¢ nckteré zaméstnance

(Vajner, 2007).

Doba adaptace je zavisla na tom, jakou pracovni pozici bude jedinec vykonavat.
Nekteré pracovni pozice vyzaduji pouze zakladni pracovni zaskoleni, orientaci
Vv prostiedi organizace a absolvovani povinnych Skoleni — pak mize byt adaptace
procesem velmi kratkym. Naproti tomu riizni specialisté a pracovnici na manazerskych

pozicich maji proces adaptace naplanovén i na né€kolik mésict (Kocianova, 2010).

Trvani ¢asového obdobi, které je potfebné k tomu, aby byl pracovnik uplné zaclenén
do kultury organizace, je rozdilné v zavislosti na mife fizenosti procesu adaptace,
na sile kultury dané organizace a na mife pocate¢ni shody osobniho hodnotového

systému, nazort a norem jedince s kulturou instituce (Lukasova, Novy, 2004).

Druh a pocet informaci, které novy pracovnik béhem adaptace ziska, zavisi na
charakteru uskute¢iiované prace a na postaveni pracovniho mista v podnikové
struktufe. Pracovnik musi ziskat vSechny potfebné informace tykajici se jeho

pracovniho mista (Kocianova, 2010).

Orientace (adaptace) pracovnikd probiha ve dvou liniich — oficidlni (formalni)
a neformdlni. Oficialni adaptace je zajiStovdna persondlnim utvarem, popiipadé
piimym nadfizenym, je organizovana a planovana. Neformalni zplsob adaptace je
spontanni a neptedvidatelny, zavisi na ostatnich pracovnicich organizace a velmi ¢asto

je pro zapojeni do pracovni skupiny podstatnéjsi (Kocianova, 2010).
5.1 Cile adaptac¢niho procesu

Armstrong (2015) uvadi ¢tyfi cile adaptacniho procesu:

e prekonat pocatecni fdzi pochybnosti, kdy novému zaméstnanci vSechno

pfipada jako neobvyklé a neznamé;
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e navodit v mysli nového zaméstnance pozitivni vztah k organizaci, aby se
zvysila pravdépodobnost, ze v organizaci bude chtit setrvat;

e zajistit, aby novy zaméstnanec co mozna nejrychleji dosahoval pozadovaného
vykonu;

e snizit riziko moznosti, Ze novy zaméstnanec z organizace zahy odejde.

Kocianova (2010) dale popisuje jako dalsi cile redukci stresu pracovnikd z nového
pracovniho plisobeni a minimalizaci zatéze stavajicich pracovnikii, ktera mnohdy
sestava z pozadavklli na uvedeni nového spolupracovnika do firemni kultury

organizace, pracovniho kolektivu a na nové pracovni misto.
5.2 Faze adaptacniho procesu

Dle Sikyie (2016) proces adaptace bézné zacind v den néstupu nového zaméstnance
do prace a kon¢i rozhodnutim manazera. Po uplynuti takové doby musi byt
zaméstnanec pfipraven samostatné vykonavat svou praci a dosahovat pozadovanych

vysledkd.

Proces adaptace lze rozdélit do tii fazi (Kocianova, 2010):

1. pfednastupni faze — anticipacni/anticipujici socializace (=individualni zptsob
piipravy jedince na ¢lenstvi v ur¢ité socialni skuping€) a rozhodnuti pro danou pracovni
pozici;

2. nastupni faze — ndstup nového pracovnika, srovnani ocekdvani pracovnika
a ocekavani organizace s realitou, zacatek obdobi orientace;

3. integracni faze — piekonani odborné a spolecenské integrace (Kocianova, 2010).

Chce-li organizace dosdhnout co nejoptimalngjsiho prib&hu pracovni a socidlni

adaptace, je nutné vénovat dostate¢nou pozornost jeho fizeni.
V praxi to znamena (Pauknerovi a kol., 2006):

e kvalitni vybér pracovnikii zaméfeny nejen na odborné kompetence, ale také
na zpiusobilost socialni, moralni, vykonovou, motivac¢ni i zdravotni,
e vytvofeni programu a fizeni celého procesu,

e vyhodnocovani a kontrolu pribéhu.

31



Uginnym nastroj pro adaptaéni obdobi piedstavuje dle Kocianové (2010) individuélni
plan, v némz jsou v ¢asovém harmonogramu popsany vesker¢ zadsadni kroky pracovni
adaptace. Plan ma vést jak pracovnika, ktery nastupuje na novou pozici, tak jeho
nadfizeného a ostatni pracovniky, podilejici se na celém procesu. Obsah planu by m¢l
vychazet z potfeb organizace a posouzeni piedpokladii pracovnika k vykonu dané
prace, coz zajisti efektivitu adaptacniho procesu pro vSechny zucastnéné strany.

Individuélni plan reprezentuje formalni adaptaci.

Siky¥ (2016) poukazuje na dileZitou souast probihajiciho adaptaéniho programu
— formalni a neformalni hodnoceni ptijatého zaméstnance. K neformalnimu hodnoceni
dochazi dle potteby v prubéhu adaptacniho programu a jeho cilem je vCas zachytit
ptipadné problémy a urcit zptsob jejich ndpravy. Formalni hodnoceni se pak realizuje
na konci adapta¢niho programu. Mezi manaZerem a zaméstnancem probiha diskuze
ohledné pribéhu a vysledki adapta¢niho programu a mj. jsou také zpracovavany

podklady pro uzavieni dohody o pracovnim vykonu na dalsi obdobi.

Za celkovy pribéh adaptace nesou odpovédnost pracovnik, jeho nadtizeny,
personalisté, mentor pracovnika, pracovnik vzdélavaciho utvaru a piipadné vSichni
pracovnici, ktefi se do procesu zapojuji v zavislosti na povaze realizovanych aktivit

a ¢innosti (Kocianova, 2010).

Spravna adaptace je predpokladem pro nasledné UspéSné vedeni podiizeného.
Zamé&stnanec pak vykonava sjednanou praci, dosahuje poZadovanych vysledki

a organizace realizuje své strategické cile (Sikyt, 2016).
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PRAKTICKA CAST

Prakticka Cast prace se veénuje adaptacnimu procesu jako soucasti firemniho

vzdélavani v ramci jedné vybrané spolecnosti.

Pro praktickou ¢ast prace byly stanoveny tyto vyzkumné otazky:

1) Jak probihd zaskolovani pobockovych pracovnikii do 1 roku po nastupu?

2) Jsou novdcci aktudalné prochazejici adaptact spokojeni s adaptacnim programem?

V jednotlivych podkapitolach je popsano, jak adaptacni program vypada a probiha,
pomoci jakych metod byla realizovana analyza, nasleduje ptepis otazek a odpoveédi
z individualniho rozhovoru a vyhodnoceni prob&hlého dotaznikového Setfeni mezi

vybranou skupinou novackd.

V posledni podkapitole je navrzeno nékolik doporuceni a potencidlnich uprav

v zab&hnutém systému vzdélavani a adaptace.

6 Charakteristika spole¢nosti

Spolecnosti, ktera je pfedmétem praktické Casti této prace je jedna z nejvétSich
organizaci bankovniho sektoru v Ceské republice. Své sluzby poskytuje jednotlivcam,
malym a stfednim podnikiim, méstim a obcim. Financuje ale i velké korporace
a poskytuje sluzby v oblasti finan¢nich trhi. Nejedny z jejich produktt a sluzeb jsou

jedni¢kami ¢eského trhu.

Vybrand spole¢nost si neptfala byt jmenovana, v textu je dale oznaCovadna jako
spolecnost X. VySe uvedené informace o spoleCnosti jsou pievzaty z webovych
stranek, které se z divodu zachovani anonymity spole¢nosti nevyskytuji v seznamu

elektronickych zdroj.
6.1 Adaptace zaméstnancii v ramci spolecnosti X

Analyza adaptacniho programu byla provedena na zakladé studia internich materialt

a rozhovoru se zastupkyni z oddéleni HR.

Kazda osoba, ktera nastoupi na pozici pobockového pracovnika (mize se jednat

o uplné€ nového zaméstnance ¢i pfesun z jiného pracovniho mista v ramci spolecnosti),
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prochazi adaptacnim obdobim. To je Vtomto ptipad¢ standardné stanoveno na 12
meésict, coz je také doba, po kterou je realizovan firemni adaptacni program. Ten je

zpracovavan HR oddélenim ve spolupraci s tymem vzdélavani.

Po absolvovani programu ziskd novy zameéstnanec kompetence pro vykon své

pracovni pozice:

e zna produktové portfolio banky,

e rozumi pracovnim postupim pro ziizeni a spravu jednotlivych produkti
a sluzeb,

e je finan¢né gramotny,

e zna standard rozhovoru, zvlada osobni i telefonickou komunikaci s Klienty,

e dokaze klientiim poradit.
Adaptace se sklada ze ti oblasti:

e digitalni, ktera zahrnuje elektronické formy vzdélavani (napf. e-learning);
e centralni, v ramci které probihaji vzdélavaci aktivity ve skolicich stiediscich
(ta se nachazi v Praze a Brn¢);

e regionalni, ktera spo¢iva hlavné v mentoringu na pobockach a v regionu.

Regionalni mentoring probihd v regionalnich adaptacnich centrech. Novacci zde
ptichazeji do styku s regionalnimi mentory, ktefi jim pomahaji zvladnout adaptaci co
nejefektivnéji. Pomahaji s pfipravou na tréninky, certifikace 1 samotnou praxi, nejvice

se vSak zamétuji na procvicovani ziskanych poznatkd.

K pobockovému mentoringu dochazi na dané pobocce, tj. na misté vykonu prace
konkrétniho nového zaméstnance. Roli mentora zde nejcastéji prebira seniorni kolega.
Mentor poméaha novému kolegovi se zaclenénim do tymu a je k dispozici pfi feSeni

praktickych situaci na pobocce.
Program je ¢asov¢ rozdélen na:

e 1.-6. mésic: Prvnich 6 mé&sicli je vénovano zékladlm, tj. seznamovani se
S prostfedim, pracovnim mistem, novacek se ucastni centralizovanych
a regiondlnich tréninkt, probihé on-line vzdélavani, praxe na pobocce a kazdy

ma k dispozici svého mentora (manazer, specialista, senior).
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e 7.-12. mésic: Druhd polovina adapta¢niho programu spociva v prohlubovani
a rozSifovani ziskanych kompetenci a zahrnuje hlavné piipravu a nasledné

skladani povinné certifikace.

Dle zaméfeni vykondvané pozice a vstupnich kompetenci novacka se mize meénit

potadi jednotlivych kurzii, ptipadné zvolit kratsi varianta adapta¢niho programu.
Adaptace pokryva vSechny klicové oblasti prace bankéte na pobockach, kterymi jsou
finan¢ni gramotnost, znalost firemnich systémd, sluzeb, produktt, prodejni dovednosti

a poradenstvi a zdkonné certifikace (napt. uvérova certifikace, certifikace pojisténi,

certifikace investic).
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7 Zvolené metody vyzkumu

Pro realizaci praktické Casti bakalaiské prace byla vyuzita kvalitativni (individualni

rozhovor) i kvantitativni (dotaznikové Setfeni) metoda sbéru dat.
7.1 Rozhovor

Svati¢ek (2007, s. 159) definuje rozhovor jako ,.nestandardizované dotazovani
jednoho ucastnika vyzkumu zpravidla sjednim badatelem pomoci nékolika
otevienych otazek ‘. Metoda je zalozena na pfimém dotazovani, tedy na verbalni
komunikaci tazatele s informantem (Svarcova, 2005). Pomoci otevienych otdzek miize
tazatel pochopit pohled jinych lidi, aniz by jejich stanoviska omezoval vybérem

polozek v dotazniku (Svaiiéek, 2007).

Konkrétni podoba rozhovoru zavisi na typu Setfeni. Pfi kvalitativnim zkouméani
provadi rozhovor vét§inou pouze jedna osoba a dotazované osoby jsou nazyvany jako

informatofi ¢i informanti (Reichel, 2009).

Dle poctu osob, které se na rozhovoru podili, jsou rozliSovany rozhovory skupinove,
pfi kterych vyzkumny pracovnik provadi rozhovor s vétSim poctem osob
a individudlni, kdy vyzkumny pracovnik pracuje pouze s jednou osobou (Svarcova,

2005). V této bakalatské praci byl proveden rozhovor individualni.
Rozhovor lze provadét jako (Chraska, 2016):

e strukturovany — tazatel rozhovor vede podle pfedem pfipraveného textu,
je dano potadi otdzek 1 jejich jasné formulace, tazatel nedopliuje rozhovor
vlastnimi komentari,

e nestrukturovany — presné formulace otazek i jejich sled zavisi na tazateli, mlize
se vracet k nejasnym nebo pozoruhodnym bodiim ve vypovédi informanta,

e polostrukturovany — jednd se o urcity kompromis mezi strukturovanym
a nestrukturovanym rozhovorem, tazatel se fidi pfipravenymi otazkami, které
v prubéhu miZze rozvijet ¢i upravovat, ptipadné po informantovi pozadovat

vysvétleni.

Pro ucely bakalaiské prace byl pouzit rozhovor polostrukturovany.
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7.2 Dotaznik

,Dotaznik je soustava pfedem pfipravenych a peclivé formulovanych otazek, které
jsou promyslen¢ sefazeny a na které dotazovana osoba (respondent) odpovida
pisemné‘‘ (Chraska, 2016, s. 163). Sedlakova (2014) uvadi, Ze pomoci dotazniku jsou
ziskavany verbaln¢ vyjadrené nazory, postoje a pocity, které védome poskytuji zvoleni
respondenti. Dotaznik tedy nezkouma realitu jako takovou, ale to, jak ji lidé chépou,
jak ji posuzuji a jaky postoj k ni zaujimaji.

Podle toho, jak ma respondent na jednotlivé polozky odpovidat, je 1ze rozd¢lit na
oteviené a uzaviené. U otevienych otazek respondent sam zformuluje svou odpovéd,

u uzavienych si vybird nejvhodnéj$i z odpovédi pfedem navrZenych tazatelem

(Chréska, 2016).

Jednou zvariant distribuce dotazniku je dotazovani prostfednictvim internetu.
V takovém pfipadé¢ je dotaznik vypliovan respondentem samostatné, bez
zprostiedkovani tazatelem. Vyhodou internetového dotazovani je relativné rychly sbér
dat. Je ale potieba dikladné zvazit, zda je cilova skupina dotazniku timto zpisobem
dosazitelnd - zda pravideln¢ vyuziva internet. Dal§imi moznostmi je napf. poStovni

nebo telefonické dotazovani (Sedlakova, 2014).
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8 Prepis rozhovoru

Rozhovor probéhl 2.12. 2019 se zastupkyni HR oddéleni. Uskute¢nil se v prostorach
organizace X Vv Praze. Rozhovor probihal Gstni formou bez nahravani odpovédi.
Seznam piedem piipravenych otdzek se nachazi v ptiloze ¢. 1. Otazky, které nebyly

pfedem pfipraveny, vyplynuly v pribéhu rozhovoru.
Ptepis otazek a odpovédi uvadim nize:

e Jak vypada adaptacni proces novych zaméstnancu na pozici pobo¢kovy
pracovnik?
Mame adaptacni program / plan, ktery se tyka kazdého nového zaméstnance. Tento je
tedy uzpiisoben naplni prace bankéru. Celé adaptacni obdobi trva 12 mésicu a kromé
seznamovani se s novym pracovnim mistem je zaméreno na vzdélavani. 1. - 6. mésic
se zaméruje na zaklady adaptace — to jsou centralizované a regiondlni tréninky, online
vzdelavani, mentoring a praxe na pobocce. 7. - 12. mésic je zaméren na prohlubovani

kompetenct zaméstnance a povinné certifikace dle platnych narizeni CNB.
e Na jaké oblasti je tedy vas adaptacni program zaméien?
1) Financni gramotnost

2) Klientska databdze + digitalni svet — Vdatabdzich jsou evidovany veskeré
produktové informace, tak osobni udaje klientii; digitalni svét znamenda znalost

internetového bankovnictvi, a to jak na desktopu, tak v mobilu

3) Produktové portfolio banky — zaméstnanec musi poznat veskeré pracovni postupy,

umeét zrizeni dany produkt ziidit a nasledné spravovat
4) Prodejni dovednosti a poradenstvi

5) Zakonné certifikace — vsichni bankéri musi mit certifikace na uvery, investovani
a pojisteni. Skladani zkouSek pro ziskani certifikace je také soucasti adaptacniho

planu.
Celkem adaptace stoji na 3 pilirich:
1) digitalni — elektronické formy vzdeélavani (e-learning, webinare)

2) centralni — prezencni vzdelavaci aktivity ve Skolicich strediscich (Praha, Brno)

— ucastnici musi primo prijet a osobné se zucastnit
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3) regionalni — prezencni vzdelavaci aktivity + mentoring v regionech a na pobockach
dle dané pozice
Mentoring zajistuji seniorni kolegové, prip. specialisté na danou problematiku
(produkt), dale také manazeri.

e Pro koho je adapta¢ni program urcen?

Jednak pro upiné nové zaméstnance prichazejici z jinych firem, tzv. externi nastupy;
ale i zaméstnance, kteri se presunuli na novou pracovni pozici v ramci spolecnosti,

tzv. interni prestupy.

e Kdo cely plan vytvari, kdo je za néj zodpovédny?

HR oddélent ve spolupraci s tymem vzdélavani.

e Je program inovovan?
Ano, na zaklade strategie a potreb banky, zdaroven se klade velky diiraz na zpétnou

vazbu novych zameéstnancii.

e Jakym zpusobem je od zaméstnancii zpétna vazba ziskavana?
Po kazdém vzdélavacim bloku dostava novacek dotaznik, kterym se na dany usek
(modul) zpétna vazba zjistuje. Béhem celého roku také probihaji hodnotici pohovory
S manazerem, jeden zdvérecny pohovor také po skonceni celého obdobi.
e Musi se plin dodrZovat presné, nebo je zde prostor i pro urcitou
individualizaci?
Poradi jednotlivych kurzii se miize meénit v zavislosti na case dle uvazeni manazera a

zavisi to na zaméreni pozice, kterou bude dana osoba vykonavat.

e A je potfeba tento program absolvovat cely?
V tomto pripadé zalezi na aktudlnich vstupnich kompetencich novacka a také na
senioriteé pozice. Podle aktudlni potreby deélame varianty adaptace — standardni, kdy
Jjsou vSechny definované aktivity povinné, a alternativni - vybrané aktivity dle potieby,
doplnené finalnim ovérenim znalosti, prip. ve vyjimecnych pripadech pouze findlni

overeni znalosti (Zadné aktivity).
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e ManaZer je tedy ten, kdo za novacka po dobu procesu zodpovida a miiZe
priibéh ovliviiovat?

Presné tak. Manazer hraje celou dobu velmi diilezitou roli a ma nekolik ukoli pred,
béhem a i po ukonceni adaptacniho obdobi.
e Co si Vy osobné o celém adaptacnim procesu, tak jak ho mate nyni
nastaveny, myslite?
Adaptace pomaha novackovi zvladnout velmi narocné obdobi po nastupu do nasi firmy
nebo i pri prechodu na novou pozici v ramci banky. Vzhledem k tomu, Ze cely adaptacni
proces je velmi dobre casove i chronologicky naplanovan, myslim, ze velmi ulehcuje

praci manazerum.

Myslim si, Ze je jesté treba zapracovat na praktickych dovednostech novych
zaméstnanci. Tem velmi napomaha adaptacni mentoring, ktery se odehrdva veétsinou
na pobocce, kde v budoucnu bude zaméstnanec svou prdci vykondvat. Naroky na
novacky jsou opravdu velké a mentoring je jednim z nastroji, ktery jim pomdha uspet.
Proto si myslim, ze by se na néj mél kldst vétsi diiraz, protoze v kurzech se nauci

véetsinou pouze teorii.
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9 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni probihalo od 22.1.2020 do 26.2.2020. Cilovou skupinou byli
pobockovi pracovnici, kteti se v dobé realizace dotaznikového Setfeni nachazeli ve
druhé fazi adapta¢niho programu, ve spolecnosti tedy Vv té dob¢ pracovali 7 — 12
mesicl.

Respondenti byli osloveni e-mailem, ktery obsahoval odkaz na on-line anonymni
dotaznik. Ten obsahoval celkem 10 otidzek tykajicich se adaptacniho programu
a firemniho vzdélavani a 2 otazky identifikacni, které umoznily Kkategorizaci
respondentt dle pohlavi a piislusnosti k ur¢ité generaci (dle roku narozeni). Zadany

dotaznik je soucasti ptiloh této prace — viz ptiloha €. 2.

Pro odpovédi na uzaviené otazky byla vyuzita Likertova Skala, kdy je kazda polozka
respondentem ohodnocena pomoci pétibodové stupnice, ktera v krajnich bodech

oznacuje uplny souhlas ¢i nesouhlas (Vesela, Kaniokova Vesela, 2009).
9.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Celkem bylo osloveno 92 respondenti, ktefi spliiovali pfedem stanovenou podminku
jejich zapojeni do dotaznikového Setieni. Ziskdno bylo 34 odpovédi. Vypoctem bylo

stanoveno, ze navratnost dotaznik Cinila 36,95 %.

Obrazek 2 - Vypocet navratnosti (response rate)

pocet odpovédi
(vracenych vyplnénych dotaznik)

Response rate =
pocet rozeslanych dotaznikl

Zdroj: Sedlakova, 2014, s. 160

Odpovédi ziskané v ramci dotaznikového Setfeni umoznily ziskat pohled a nézor ze
strany zaméstnancl, v tomto piipadé¢ tedy novackl, ktefi pravé adaptacnim

programem prochazeli. Vysledky jsou zobrazeny v nasledujicich grafech.
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Graf 1- Pohlavi respondenti

Pohlavi

= Muz = Zena

Zdroj: vlastni zpracovani
Z grafu €. 1 vyplyva, Ze pocet odpovidajicich muzii a Zen byl velmi nevyrovnany.
Odpovédelo 25 zen, coz z celkového poctu 34 odpovédi znamena 73,5 % a 9 muzi,

coz znamena 26,5 %.

Graf 2 - Prislu$nost ke generaci

Generace
11

|

28

= Generace Baby Boomers = Generace X
= Generace Y Generace Z

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti byli kromé pohlavi kategorizovani také na zaklad¢ piislusnosti k urcité
generaci dle roku narozeni (viz graf ¢. 2), pficemz generace jsou dle roku narozeni

rozdélovany:

e Rok narozeni 1946 — 1967: Generace Baby Boomers
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e Rok narozeni 1968 — 1982: Generace X
e Rok narozeni 1983 — 1997: Generace Y

e Rok narozeni po 1998: Generace Z

Nejvétsi zastoupeni (82,4 %) méla Generace Y, ke které pattilo 28 dotazovanych. 4
respondenti, tedy 11,8 %, se pfihlasili ke generaci X. Generace Baby Boomers
a Generace Z byly zastoupeny shodné po jedné osob¢, procentualné tedy zastoupeni

kazdé z nich ¢&inilo 2,9 %.

Na zakladé dvou vySe zobrazenych grafii (¢. 1 a €. 2) lze uréit, Ze nejvice odpovidaly

zeny spadajici do Generace Y, tj. (k roku 2020) zeny ve véku 23 — 37 let.
9.2 Sekce: Firemni vzdélavani

V nasledujici ¢asti budou zpracovany vysledky dotaznikové sekce s ndzvem Firemni
vzdélavani. Sekce obsahovala tii uzaviené otazky, ve kterych respondenti vyjadrovali
svij nazor pomoci volby ¢isla od 1 do 5, pfi¢emz ¢islo 1 znamenalo ,,rozhodné ano*
a Cislo 5 ,,rozhodn¢ ne‘* , a jednu otevienou otdzku, ktera slouzila jako moznost
K vyjadfeni svych ptipominek. Otazky byly zaméfeny na spokojenost novacki

S firemnim vzdélavanim.
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Otazka 1: Jste spokojen/a s prithéhem firemniho vzdéldavani ve Vasi spole¢nosti?

Graf 3 - Spokojenost zaméstnanci s firemnim vzdélavanim

Spokojenost s firemnim vzdélavanim

16 15
14
12
10
8
8
6
6
4
4
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1 (rozhodné ano) 2 3 4 5 (rozhodné ne)

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 3 ukazuje, Ze na otazku celkové spokojenosti byla nejcastéji zvolenou zndmkou
2, kterou mizeme interpretovat jako ,.spise ano‘ . Cislem 2 odpovédélo 15
respondenttl, tedy 44,1 %. Druhou nejcastéji zvolenou odpovéedi bylo ¢islo 1, tedy
,rozhodn¢ ano‘‘. Tuto odpovéd vybralo 8 respondentii, coz ¢ini 23,5 %. Z toho
jednoznaéné vyplyva, ze zamé&stnanci jsou S firemnim vzdélavanim ve spole¢nosti X
spokojeni. Odpovéd’ ,,nevim‘‘, kterou v dotazniku ptedstavovalo ¢islo 3, zvolilo 6
respondenttl — 17,6%. Mezi dotazanymi se vSak objevili i taci, ktefi jsou s firemnim
vzdélavanim nespokojeni — 11,8 %, tedy 4 osoby, odpovédéli cislem 4
a jedna osoba, tedy 2,9% zcelkového poctu, zvolila i krajni moznost

nesouhlasu — &islo 5.

44



Otazka 2: Madte ve Vasi spoleCnosti k dispozici dostatek informaci o moZnostech

vzdélavani a rozvoje?

Graf 4 - Hodnoceni pFistupu k informacim ohledné vzdélavani

Ptistup k informacim
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1 (rozhodné ano) 2

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka byla respondenty hodnocena velmi kladné€, coZ jasné€ zobrazuje graf ¢. 4.
Za kladné odpovédi miizeme povaZovat zvoleni €isla 1 a 2, coZ u€inilo 24 respondentil
— celkem 70,6 %. 13 z nich odpovédélo Cislem 1 (38,2 %) a 11 ¢islem 2 (32,4 %). 5
respondentti si mysli, Ze nemaji dostatek informaci o moznostech vzdelavani a rozvoje,
pticemz 4 z nich (11,8 %) odpovédéli ¢islem 5 (,,rozhodné ne‘) a 1 (2,9 %) zvolil

¢islo 4. 5 dotazanych (14,7 %) na tuto otdzku zvolilo odpovéd’ ¢islem 3, tedy ,,nevim**
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Otazka 3: Je pro Vis proces adaptace diky moznostem vzdélavani snadnéjsi?

Graf 5 - Hodnoceni usnadnéni adaptaéniho procesu diky vzdélavani

Usnadnéni adaptace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na zaklad¢ ziskanych odpovédi (viz graf ¢. 5) se ukazalo, ze moznosti firemniho
vzdélavani novackim usnadiiuji jejich zaclenéni do organizace. Dokazuje to Cetnost
odpovédi Cislem 1 a 2 — celkem 22, tedy 64,8 % dotazanych. Vyrazn€ méné bylo
odpovédi, které firemni vzdélavani v dané organizaci nepovazuji za prostiedek
k usnadnéni adaptaéniho procesu. Cislem 4 odpovédéli 3 respondenti (8,8 %) a 2x bylo
zvoleno ¢islo 5 (5,9 %). 20,6 % dotazanych odpovédélo na tuto otdzku ¢islem 3, coz
pravdépodobné znamend, Ze provazanost mezi firemnim vzdélavanim a adaptacnim

procesem nevidi, nebo nezaznamenavaji.

Na zavér sekce tykajici se firemniho vzdélavani méli respondenti moznost napsat své
pfipominky. Z nich uvadim napft.:

,Nepripravilo mé dostatecné na pracovni proces. Melo by byt vice zamérené

¢

na praxi.

,Rozhodné jsou to cenné informace, které verim, zZe se mi budou hodit do zacdtkii,

‘¢

ale i je pozdeji vyuziji v praxi.

i

,,Behem jednoho skoleni je az moc informaci.
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,,Je to hrozné moc informaci nacpanych do malého casu. Nevim jak by to slo vymyslet
lépe, ale praxi se toho c¢lovek nauci nejvice. A byt pomalu rok zavieny bud' v praci

nebo na skoleni a jen se ucit, je trochu nesmysiné. ‘*
9.3 Sekce: Spokojenost s pribéhem adaptace

Druha cast dotazniku navazovala na predchozi sekci a vénovala se celému
adapta¢nimu procesu. Sekce obsahovala ¢tyfi uzaviené otdzky s moznosti volby
na Skale 1-5, ¢isla oznacovala stejné hodnoty, jako v pfedchozi sekci. Dale obsahoval

dvé oteviené otazky k volnému vyjadieni vlastniho nazoru.
Otazka 4: Jak jste celkové spokojeni s adaptacnim programem ve vasi spolecnosti?

Graf 6 - Celkové hodnoceni spokojenosti s adaptaénim programem v organizaci

Spokojenost s adaptacnim programem
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8
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledku (viz graf €. 6) 1ze konstatovat, Ze novacci hodnoti adaptacni program spise
kladné. 8 dotazanych (23,5 %) zvolilo nejlepsi moZznou odpoveéd’ — €islo 1. Nejvice
odpovédi ziskalo €islo 2, které bylo zvoleno 13 respondenty, coZ ¢ini 38, 2 %. 23,5 %
dotdzanych na tuto otazku zfejmé nemélo jasny nazor, odpovéd’ ,,nevim** byla zvolena
8x. Celkem 5, tedy 14,7 % respondentl, je ale s adaptaénim programem spiSe
nespokojeno — zvolili odpovéd’ Cislem 4. Za pozitivni vysledek se da povazovat

absence odpovédi Cislem 5.
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Otazka 5: Jak se Vam libi uspoiadani a rozdéleni celé adaptace?

Graf 7 - Spokojenost novacki s rozdélenim a usporadanim programu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovédi na tuto otazku (viz graf ¢. 7) vyplyva, Ze novacci nemaji zcela vyhranény

nazor na organizaci a strukturu adapta¢niho programu. Odpovéd’ ¢islem 3 - ,,nevim*‘‘,

méla ve srovnani s ostatnimi otazkami v dotazniku nejvétsi zastoupeni. Zvolilo ji 13

dotazanych (38,2 %). Nejcastéji bylo zvoleno ¢islo 2, celkem 16x (47, 1%), coz je

bezmala polovina dotazanych. 8,8 % respondentt je naprosto spokojena. Dvé osoby

zvolili ¢islo 4 — jsou tedy spiSe nespokojeni — a tvoii vtomto piipadé 5,9 %

z celkového poctu. Nikdo neni zcela nespokojen, ¢islo 5 nebylo vybrano ani jednou.
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Otazka 6: Jak hodnotite vyuZitelnost ziskanych poznatkii v praxi?

Graf 8 - Hodnoceni vyuZiti ziskanych poznatki
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jak ukazuje graf ¢. 8, témét polovina dotazanych hodnoti nabyté védomosti v ramci
adaptacniho programu kladné. 11 z nich (32,4 %) posuzuje ptinos do praxe rozhodné
kladn¢, 9 (26,5 %) spiSe kladné. Pozitivni hodnoceni vyrazné pievazuje
nad negativnim. To je totiz zastoupeno pouze Ctyimi respondenty (11,8 %), ktefi
zvolili odpoved’ spise negativni — ¢islo 4. Pomérné cetné zastoupeni ma opét odpoved
¢islem 3 — celkem 29,4 % dotdzanych nevéd¢la, zda ptinos do praxe posoudit kladné,

¢1 zaporné.
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Otazka 7: Domnivite se, Ze je adaptacni program pro vykon Vasi prdace dostacujici?

Graf 9 - Hodnoceni dostate¢nosti adapta¢niho programu pro vykon prace
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Zdroj: vlastni zpracovéni
Graf €. 9 zobrazuje rozhodné pozitivni vysledek. Celkem 73,5 % dotdzanych hodnoti
adaptacni program jako dostacujici. Vice neZ polovina respondentl (52,9 %) zvolila
odpovéd’ ¢islem 2 ,,spiSe ano‘‘, pro kterou se rozhodlo 18 z nich. 7 dotazanych (20,6
%) je sadaptaénim programem natolik spokojeno, Ze zvolilo nejlepsi mozné
hodnoceni (¢islo 1). Pouze 3x bylo hodnoceni negativni — pro ¢islo 4 se rozhodli
3 z celkového poctu 34 respondentil, tedy 8,8 %. Neutrdlni odpovéd’ ¢islem 3 byla

zvolena 6x a tvoii tak 17,6 % odpovédi.

V zavislosti na odpovédi na otdzku ¢. 7 ndasledovala nepovinnd oteviena
Otazka 8: Pokud jste v predchozi otazce zvolil/a moznost 3, 4, nebo 5: Proc¢ adaptacni

program dostacujici neni?
Moznost volného vyjadieni vyuzilo 5 z 9 respondentu a jejich odpovédi znély:
,,Chybi osobni pristup k novackovi, novacek by mél mit k ruce trenéra, na kterého se

miize obratit. Helpdesk je nedostacujici. Pokud je mald pobocka, kde maji ostatni

poradci schiizky, neni mozZnost se novdckovi vénovat. **

‘

,,Pridala bych vice praxe na pobocce. ‘
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¢

,,Meél by byt vice zaméreny na praxi.

«

,,Je dostacujici mozna az moc.

I3

,.Spatna organizace, v prostredi jsem se necitil dobre.

Otazka 9: Napiste, prosim, VaSe piipominky - co byste na adaptacnim programu

zménili, co Vam chybi, co se Vam libi, nelibi...
Pro zptehlednéni ziskanych odpovédi jsou nékteré zaneseny do nasledujici tabulky:

Tabulka 2 — Vybrané voln¢ vyjadiené nazory respondentti na adaptaéni program

wJe zndt Ze spolecnost nebere prijem novackii na lehkou vahu. Adaptacni kurz jako
takovy musim hodnotit kladné. Obvzldsté dokonaly prechod z "hravosti" a prijmu
informaci k praxi. Dale nemohu opomenout osobni pristup a pocit kolektivnosti.
vzddlenéjsich koutit CR. **

wMyslim si, Ze adaptacni program mi byl obrovskym prinosem. Pri ndstupu do
spolecnosti, jsem se bala, jak budu klienty oslovovat, jak si Fict o obchod atd..
Tohle skoleni naplnilo vSechna moje ocekavani. Dostatecné mé pripravilo na praci
na pobocce. ‘*

wZestrucnit, zjednodusit a dat do toho vice praxe primo na dané pozici. V nékterych
situacich jsem si pripadala spise zesmésnovana, nez aby ndas néco ucili a to se mi
velice nelibilo. **

,,PFilis mnoho informaci béhem adaptacniho programu ‘

,nadnéji jsem se zapojila do pracovniho kolektivu. *

wPrakticky bych ho ponechal stejny, ackoliv nékdy je téch informaci opravdu
moc... "

,.Spatnd organizace”
,,Darky na privitanou ‘
»Moc velky naval informaci, Zadné studijni materidaly na doma

I3

‘

I3

Vyjadiené nazory byly pozitivni 1 negativni. Zaméstnanci chvali zejména snadngjsi
zapojeni do pracovniho kolektivu, rychlej$§i zapracovani, pifinosnost programu,
interaktivitu Skoleni ¢i pfistup ostatnich pracovniki. Naopak nejcastéji vytykaji ptilis
velké mnozstvi informaci, asovou naro¢nost, nebo $patnou organizaci. Piistup kolegii

byl v jednom piipadé¢ ale také kritizovan — jeden z novacka si pfipadal zesmésnovan.

Casto odpovédi podnécovaly k pfidani vice praxe na pobocce, zajisténi lepsi

organizace, pfipadné¢ zjednoduseni programu.
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9.4 Zhodnoceni vyzkumnych otazek

Kombinaci studia ziskanych internich materiadli,, provedeného rozhovoru

a dotaznikového Setieni byly ziskany odpovédi na stanovené vyzkumné otazky.
1) Jak probiha zaskolovani pobo¢kovych pracovnikii do 1 roku po nastupu?

Pro nové nastupujici pobockové pracovniky je pripraven 12ti mésicni adaptacni
program, na kterém spolupracuje HR oddé¢leni a tym vzdélavani. Na 12 meésict

je stanovena doba celé adaptace.

Program je rozdélen do dvou hlavnich ¢asti: 1.-6. mésic, 7.-12. mésic. Béhem prvnich
Sesti mésicli se novacek seznamuje s prostfedim, pracovnim mistem, ucastni se
centralizovanych a regiondlnich tréninkd, probihd on-line vzdélavani, ¢i praxe na
pobocce. Kazdy ma také k dispozici svého mentora. Roli mentora zastava vétSinou

manazer, specialista, nebo seniorni kolega.

Od sedmého mésice se adaptacni program zaméfuje na prohlubovani a rozsifovani
kompetenci ziskanych v piedchozich mésicich a novacek se vénuje hlavné ptipravé

a naslednému skladani povinné certifikace.

Systém adaptace je nastaven tak, aby novacky vzdelaval ve vSech klicovych oblastech
prace bankéfe na pobockdch. Témi jsou finan¢ni gramotnost, znalost firemnich
systému a sluzeb, produktt, prodejni dovednosti, poradenstvi a zdkonné certifikace

(napf. uverova certifikace, certifikace pojisténi, certifikace investic).

2) Jsou novacci aktudlné prochazejici adaptaci spokojeni s adaptacnim
programem?

Z odpovédi ziskanych od respondentli vyplyva, Ze adaptacni program je novacky
hodnocen pozitivné. Vétsina z dotazanych neméla k programu ptipominky ¢i vytky.
Celkem 73,5 % dotazanych hodnoti adaptacni program jako dostacujici pro praxi.

V otevienych otdzkach je vyzdvihovan piinos adaptacniho obdobi pro zaclenéni

do pracovniho kolektivu, nebo rychlejsi zapracovani na nové pozici.

Negativni hodnoceni ¢i odpovédi Cislem 4 a 5, které v dotazniku vyjadiovaly
nesouhlas ¢i negativni ndzor, se vyskytovaly méné, nez nazory kladné. Nejvice

krajnich nesouhlasnych odpovédi (Cislo 5) bylo zvoleno v otazce, zda maji
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zaméstnanci ve spolecnosti X dostatek informaci o moznostech vzdélavani a rozvoje

—to si nemysli 11,8 % respondentd.

Ve volném vyjadieni ohledné¢ vzdélavani a adaptacniho programu se nejcastéji
vyskytovaly stiznosti na ptiliS mnoho informaci vtisknutych do kratkého casového

useku. Zameéstnanci by také ocenili méné teorie a vice praxe piimo na pobocce.
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10 Vlastni doporuceni

V zévislosti na provedeném rozhovoru se zastupkyni HR a dotaznikovém Setfeni mezi
novacky, byly navrzeny tyto mozné zmény v prubéhu firemniho vzdélavani

a adaptacniho programu:

e teoretickd Skoleni doplnit neprodlené praxi, a to napt. pofaddnim dvoudennich
Skoleni na jedno téma, pfiCemz prvni den by byl zaméfen pouze na teorii
a druhy den pouze na praxi — dovednosti z prvniho dne si tak zaméstnanci
mohou ihned druhy den vyzkouset na pobocce;

e Vvyuzit moznosti digitalizace — zajistit zaméstnancim piistup ke studijnim
materialom v digitalni podob& (napf. na personalizovanych tabletech,
telefonech), zaroven zajistit, aby si dana elektronické zatizeni mohli odnéset
mimo pracovisté - mohou tak mit k podkladim piistup kdykoliv, dle vlastniho
uvazeni a vzdélavat se i mimo pracovni dobu (a zarovenn dojde k eliminaci
pouzivani papiru);

e Kk né¢kterym tématim (napt. finanéni gramotnost, produktové portfolio banky,
¢i zakonné certifikace) vytvofit e-learningové kurzy nebo vyukové programy
S moZnosti testovani a vzajemného porovnavani mezi novacky;

e specifikovat a jasné stanovit (rozdé€lit) pracovni dobu zaméstnance, ktery
pusobi jako mentor na dobu se standardni naplni prace a dobu vyhrazenou
pouze pro mentoring pridélené¢ho novacka;

e VvyuZit nejnovéjsich technologii — napt. umoznit novackiim prozivat modelové
situace prostfednictvim virtualni reality. Vhodnym tématem by mohla byt
komunikace s klienty na pobocce. V soucasné dobé se standardiim komunikace
lze ucit kombinaci teorie a pifimého setkdvani s klienty na pracovisti. Za
pomoci VR by mohly byt nasimulovany rizné typy klient a problému, které
novacek muze diky této technologii prozivat tak, jako kdyby byly reédlné.
Zpusob komunikace v rozlicnych situacich by si tak pocitové prozil a v praxi

je mohl snadngji fesit.
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ZAVER

Bakalatskd prace na téma Adaptacni proces jako soucast firemniho vzdélavani se
zabyvala dvéma hlavnimi tématy — vzdélavanim dospélych a procesem adaptace, ktera

se V praxi protinaji v ramci firemniho vzdélavani.

Studiem internich materialti, provedenim individualniho rozhovoru a ndslednym
dotaznikovym Setienim byly naplnény stanovené cile prace. V ramci zvolené
spolecnosti byl zmapovan vzdé€lavaci systém se zaméfenim na zaSkolovani novych
zaméstnancl. Déle byla zjiSténa spokojenost téchto zaméstnanci se zavedenym

adaptacnim procesem.

V ramci studia odborné literatury vztahujici se k tématu byla vytvotena teoretickd ¢ast
prace, kterd se v jednotlivych kapitolach vénovala vzdélavani, vzdélavani dospélych,
celozivotnimu uceni, firemnimu vzdélavani a adaptacnimu procesu. Na teoretickou
Cast navazala cast praktickd, jejimz cilem bylo zmapovat adaptaéni proces
pobockovych pracovnikli v rdmci vybrané spolecnosti bankovniho sektoru a zjistit
spokojenost zaméstnanct s timto procesem. K naplnéni cili byl vyuzit individualni
rozhovor se zastupcem HR oddéleni organizace X a dotaznikové Setfeni mezi novymi

zamestnanci téze spolecnosti.

Vysledky praktické casti bakalafské prace ukazaly, ze adaptacni proces je ve
spolecnosti X fizen adaptaénim programem trvajicim 12 mésicii. Behem této doby jsou
novacci seznamovani s naplni prace na pobocce, prochazeji Skolenimi, uci se, trénuji
potiebné dovednosti a v neposledni fad€ jsou pfipravovani na povinné certifikace.
Hodnoceni novacki, kteti se zucastnili dotaznikového Setteni, plsobilo pozitivne.
Ugely, ke kterym mé adaptaéni proces slouzit — tedy rychlej§i zapracovani a snadngjsi
zaclenéni do kolektivu, jsou rozhodné naplnény. Program byl 73,5 % dotdzanych

vyhodnocen jako pfinosny a dostacujici pro praxi.

Negativni pfipominky byly mifeny nejcastéji k mnozstvi informaci, které je béhem
programu zamé&stnancim piedklddano. V nékterych pitipadech byl kritizovan ptistup
ostatnich zaméstnancii, nebo nedostatek Casu ze strany mentora.

Po analyze soucasného stavu byla navrzena doporuceni k moznym upravam. Nejvice

jsou zaméfena na pouZiti soucasnych modernich technologii, napt. zajistit novackiim
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personalizované telefony ¢i tablety k individualnimu samostudiu, nebo zapojit
virtudlni realitu. Dale pracovat S motivaci — napft. vytvofit vyukové programy, v ramci

nichZ se zaméstnanci budou moci porovnavat mezi sebou.

Kromé¢ digitalnich technologii by bylo vhodné se zaméfit na mentory, jakozto nejblizsi
poradce, které maji novacci k dispozici. Doporucenti se tyka Gpravy pracovni doby tak,
aby mél mentor jasn¢ stanovenou dobu své standardni prace a dobu, kdy se vénuje

novému kolegovi.

Vysledky bakalarské prace budou predany spolecnosti X jako zpétna vazba obsahujici

nazory zaméstnanct, doplnéna o podnéty k moznym tupravam adaptacniho programu.
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SEZNAM PRILOH

Priloha 1: Seznam otazek pro rozhovor

Vyzkumna otazka: Jak probiha zaskolovani zaméstnancti do 1 roku po nastupu?
1) Jak vypada adaptacni proces novych zaméstnanct?

2) Kdo vsechno je cilovou skupinou?

3) Kdo je za adaptacni program zodpovédny, kdo ho vytvari?

4) Je program né¢jak inovovan, ziskava se zpétna vazba od zaméstnanct?

5) Vlastni nazor — co si zastupkyné HR osobn¢ mysli?
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Priloha 2: Vzor dotazniku

Vyzkumnad otdzka: Jsou novacci aktudln€é prochazejici adaptaci spokojeni

g\/@

s adaptacnim programem?

Dotaznik k bakalarskeé praci

Dobry den,

jsem studentka 3.roéniku oboru Poradenstvi v odborném vzdélavani na Institutu vzdélavani
a poradenstvi Ceské zemédélské univerzity v Praze.

Rada bych Vas touto cestou pozadala par minut Vaseho casu a vyplnéni nasledujiciho
dotazniku. Jeho vysledky budou pouzity do praktické ¢asti bakalarské prace ,, Adaptacni
proces zaméstnanct jako soucast firemniho vzdélavani”.

Za veskeré odpovédi predem dékuiji!

Klara TGmova

Dalsi



Obecné udaje

Jste: *

O Muz
O Zena

Do jaké generace spadate? *

O Generace Baby Boomers (rok narozeni 1946 - 1967)
O Generace X (rok narozeni 1968 - 1982)
O Generace Y (rok narozeni 1983 - 1997)

O Generace Z (rok narozeni po 1998)

Zpét Dalsi

Firemni vzdélavani

Jste spokojen/a s pribéhem firemniho vzdélavani ve Vasi spole¢nosti? *

1 2 3 4 5

Rozhodné ano O O O O O Rozhodné ne

Mate ve Vasi spole¢nosti k dispozici dostatek informaci o moznostech vzdélavani
arozvoje? *

Rozhodné ano O O O O O Rozhodné ne



Je pro Vas proces adaptace diky moznostem vzdélavani snadnéjsi? *

1 2 3 4 5

Rozhodné ano O O O O O Rozhodné ne

Mate ke vzdélavani ve Vasi spolecnosti néjaké pripominky? Napiste je, prosim,
zde.

Vase odpovéd

Zpét Dalsi




Spokojenost s pribéhem adaptace

Jak jste celkové spokojeni s adaptacnim programem ve vasi spolecnosti? *

Jsem naprosto spokojen/a O O O O O Jsem naprosto nespokojen/a
Jak se Vam libi usporadani a rozdéleni celé adaptace? *

Jsem naprosto spokojen/a O O O O O Jsem naprosto nespokojen/a

Jak hodnotite vyuzitelnost ziskanych poznatka v praxi? *

Rozhodné kladné O O O O O Rozhodné negativné



Domnivate se, ze je adaptacni program pro vykon Vasi prace dostacujici? *
1 2 3 4 5

Rozhodné ano O O O O O Rozhodné ne

Pokud jste v predchozi otazce zvolil/la moznost 3, 4, nebo 5: Pro¢ adaptacni
program dostacujici neni?

Vase odpovéd

Napiste, prosim, Vase pripominky - co byste na adapta¢nim programu zménili, co
Vam chybi, co se Vam libi, nelibi... *

Vase odpovéd



